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При оценке стоимости объектов интеллектуальной собственности используются три основных 
подхода – затратный, доходный и сравнительный, каждый из которых может быть реализован 
несколькими методами. 
Затратный подход заключается в расчете затрат, необходимых для воспроизводства объекта 
интеллектуальной собственности, за вычетом начисленного износа. Предложение покупателю 
объекта интеллектуальной  собственности по стоимости, рассчитанной на основе затратного 
подхода, основывается на разумном предположении, что покупатель должен будет понести те же 
затраты и потратить на воспроизводство объекта столько же времени, сколько затратил владелец 
предлагаемого объекта.  
Доходный подход в отличие от затратного основан на установлении корреляции свойств 
объекта интеллектуальной собственности и связанных с ними будущих доходов. В основе этого 
подхода лежит здравое предположение, что никто не станет тратить деньги на приобретение объекта 
интеллектуальной собственности, если такой же доход можно получить другим способом.  
Сравнительный подход основан на возможности выбора покупателем такого объекта 
интеллектуальной собственности, который устраивает его по всем или большинству показателей 
(свойства, стоимость, срок службы, уникальность и т.п.), при этом продавец может выбирать 
наиболее предпочтительного для него покупателя из соображения получения максимальной цены, 
перспектив сотрудничества и т.п. 
В процессе оценки стоимости объекта интеллектуальной собственности необходимо: 
а) определить цель оценки и обосновать выбор вида определяемой стоимости объекта 
интеллектуальной собственности; б) убедиться в наличии материальных носителей, содержащих 
информацию об объекте интеллектуальной собственности; в) установить действительность и объем 
прав предприятия, срок обладания правами и другие условия закрепления прав; г) собрать и 
проанализировать сведения об оцениваемом объекте, д) выбрать подход и метод оценки. 
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В то время как большая часть ресурсов организации представлена материальными объектами, 
стоимость которых со временем снижается, ценность человеческих ресурсов с годами может и 
должна возрастать. В условиях жесткой конкуренции главным ресурсом конкурентоспособности 
компании становится человеческий фактор. 
Для более полной оценки конкурентоспособности персонала ОАО «Бобруйсксельмаш» были 
разработаны анкеты, определяющие необходимые качества для каждой категории исследуемого 
персонала: рабочих; специалистов и руководителей.  
В исследовании приняло участие 150 респондентов. Из них 73,3% мужчин и 26,7% женщин. 
26,7% респондентов имели возраст до 30 лет, 53,3% - от 30 до 50 лет и 20,0% - свыше 50 лет. 
Высшее образование имело 40,0% респондентов, средне-специальное – 26,7% и среднее – 33,3%. 
Респондентам были розданы анкеты, которые они заполняли с учетом следующих требований к 
оценке качеств: 
− качество отсутствует – 1 балл; 
− качество проявляется редко -2 балла; 
− качество проявляется не сильно и не слабо -3 балла; 
− качество проявляется часто – 4 балла; 
− качество проявляется систематически, устойчиво, наглядно – 5 баллов. 
Анкеты обрабатывались и оценка конкурентоспособности персонала по отдельным категориям 



















где пК - уровень конкурентности  конкретной категории персонала; ni .....2,1= – количество 
респондентов; mj ......2,1=  – количество оцениваемых качеств персонала; iα – весомость 





персонала; n5  – максимально возможное количество баллов, которое может получить оцениваемый 
индивидуум. 
Проведенный анализ анкет показал, что ни одна из исследуемых категорий персонала не имеет 
единицы, что свидетельствует о недостаточной конкурентоспособности персонала на предприятии. 
Причем самый высокий коэффициент конкурентоспособности оказался у рабочих – 0,8544, у 
руководителей 0,8068 и самый низкий у специалистов – 0,7524.  
Индекс конкурентоспособности для рабочих, специалистов и руководителей по отношению к 
образовательному уровню распределился следующим образом: рабочие с высшим образованием– 
0,9436, специалисты – 0,8121, а руководители – 0,8177. 
Индекс конкурентоспособности был рассчитан и для персонала по отношению к возрасту, 
который показал, что самый высокий индекс конкурентоспособности по возрасту имеют 
руководители в возрасте до 30 лет и рабочие в возрасте свыше 50 лет, которые на предприятии 
имеют незначительный удельный вес. Если рассматривать категорию руководителей, то индекс 
конкурентоспособности у них понижается с возрастом, что свидетельствует о том, что с возрастом 
руководители теряют инициативу и менее восприимчивы к инновациям, в то время как молодежь 
более восприимчива к нововведениям. 
У рабочих индекс конкурентоспособности повышается с возрастом, что говорит о их большей 
ответственности к выполняемой работе и приспособленности к условиям труда, которые у рабочих 
остались от административной экономике. Кроме этого рабочим  в возрасте труднее найти себе 
работу в случае ее потери. 
Проведенный анализ конкурентоспособности персонала показал, что у предприятия имеются 
резервы для повышения как конкурентоспособности персонала, так и сего предприятия в целом. 
Для повышения уровня конкурентоспособности персонала ОАО «Бобруйсксельмаш» на 
предприятии необходимо разработать комплекс мероприятий, которые позволят повысить 
профессиональный, квалификационный и образовательный уровни персонала и помочь работникам 
адаптироваться к современным конкурентным условиям. 
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Изучение специфики экономического роста при существующей ситуации в экономике 
Республики Беларусь, а также выявление и оптимальное использование оказывающих на него 
воздействие факторов является важной проблемой,  решение которой позволит в конечном счете 
скорректировать социальную экономическую политику, выявить наиболее приемлемые пути 
развития. Одним из факторов повышения темпов экономического роста является рост 
производительности труда, который, в свою очередь, тесно связан с заработной платой. Повышение 
производительности труда является основой для роста заработной платы, а рост зарплаты, в свою 
очередь, выступает как необходимое условие и стимул увеличения производительности труда. При 
этом теоретически верным считается опережение темпов роста производительности труда по 
отношению к темпам роста заработной платы. 
Целью исследования было изучение темпов роста указанных показателей в отраслях 
промышленности Республики Беларусь. 
Для анализа соотношения между темпами роста производительности труда (Iпт) и реальной 
заработной платы (Iрзп) были рассчитаны коэффициенты (Коп) опережения по формуле: 
Коп=Iпт/Iрзп. 
Этот коэффициент, по сути, представляет собой соотношение темпа роста физического объема 
продукции, производимого одним среднесписочным работником, с темпом роста физического 
объема потребляемых им благ и услуг. 
В период с 1999 по 2006 гг. наблюдается опережающий рост реальной заработной платы почти 
во всех отраслях промышленности. Следует отметить, что опережение темпов роста заработной 
платы по отношению к темпам роста производительности труда на определенных этапах 
экономического развития является допустимым. Так, известно, что в последние годы ставилась цель 
увеличения доли фонда заработной платы в составе валового внутреннего продукта – это должно 
способствовать поддержанию покупательской способности населения и, соответственно, оживлению 
производства товаров и услуг. Однако когда речь идет о чрезмерных темпах роста заработной платы 
в относительно благополучных отраслях промышленности (электроэнергетике, химической и 
нефтехимической промышленности), то возникают основания для беспокойства, поскольку это 
По
ле
ГУ
